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El presente trabajo de investigación tiene como objetivo  determinar cómo es el 
clima organizacional del Servicio de Rehabilitación de la Clínica San Juan de 
Dios, Lima, el cual  va a conducir a mejorar las relaciones interpersonales, así 
como las condiciones de trabajo .Para llevar a cabo el estudio  se contó con los 
80 terapeutas del servicio de Rehabilitación de la Clínica a los cuales se le aplicó 
un cuestionario de 34 preguntas, las cuales estudian  11 dimensiones de la 
variable en estudio, el instrumento que se utilizó fue el documento técnico: 
Metodología para el estudio del Clima Organizacional (MINSA). 
El tipo de la investigación utilizado fue descriptivo. El enfoque es 
cuantitativo, diseño no experimental transversal.  
La conclusión a la que se llegó en esta investigación fue que los terapeutas 
perciben un clima organizacional no favorable, así mismo se presentan las 
conclusiones y recomendaciones a los directivos de la institución para que sean 
tomados en cuenta sobre todo las dimensiones cuyo rango es  medianamente 
favorable y poco favorable. 
 














The objective of this research work is to determine the organizational climate of 
the Rehabilitation Service of the San Juan de Dios Clinic, Lima, which will lead to 
improve interpersonal relationships, as well as working conditions. To carry out 
The study included 80 therapists from the Rehabilitation service of the Clinic to 
whom a questionnaire of 34 questions was applied, which studied 11 dimensions 
of the variable under study, the instrument that was used was the technical 
document: Methodology for the study of the Organizational Climate (MINSA). 
The type of research used was descriptive. The approach is quantitative, 
transversal non-experimental design. 
The conclusion reached in this investigation was that the therapists 
perceive an organizational climate not favorable, likewise the conclusions and 
recommendations are presented to the directors of the institution to be taken into 
account especially the dimensions whose range is moderately favorable and 
unfavorable. 
 










































1.1 Realidad Problemática 
 
Tafur (1995) nos dice que la realidad problemática, “exige enunciar las 
características del medio en el cual está objetivamente el problema propuesto 
parar investigar, se trata de una presentación de hechos, en especial de los más 
saltantes”. (p69). 
En la actualidad, a nivel mundial, las organizaciones, tienen la exigencia de 
ser cada vez más competitivas, como consecuencia de los cambios que se van 
dando en el entorno, ello quiere decir tener una  adecuada gestión de los 
recursos, procesos, estructuras y estrategias, dirigidas a lograr una mejor 
performance y ello sea de beneficio para quienes estén involucrados en la misma, 
además de lograr que el usuario interno logre alcanzar los beneficios que se 
generen producto de ello y  se identifique con su organización. El clima 
organizacional de una organización se irá construyendo a lo largo de un periodo 
significativo de tiempo, en el día a día, es observable, medible y cuantificable. Los 
objetivos deben ser que las organizaciones lleguen a ser un gran lugar para 
trabajar donde los trabajadores encuentren las condiciones adecuadas para 
explotar su potencial y como consecuencia estas lleguen a alcanzar las metas 
planteadas.  
La relación armoniosa entre los empleados y los líderes hacen del 
ambiente laboral un lugar bueno donde desarrollar sus actividades cotidianas, 
pero hay algo que resaltar es el nivel de confianza que debe existir entre las 
partes.  La confianza es el eje fundamental de los excelentes ambientes de 
trabajo, que se obtiene cuando los jefes logran credibilidad en cuanto a los 
ofrecimientos con los trabajadores y estos cumplen las normas establecidas 
sabiéndose respetados y valorados por sus empleadores. El orgullo que siente el 
empleado de su organización y la camaradería son componentes importantes que 
van a mejorar el clima laboral.  
Se han realizado estudios en diferentes partes del mundo referidos a 
identificar los problemas que puedan afectar el clima laboral, como influye en los 





Estudios realizados en la república de Argentina, se determinó que los 
mejores lugares de trabajo logran generar culturas que integran a todos los 
colaboradores independientemente de la posición que cada uno ocupe, la edad, el 
género, la orientación sexual, etc., y van a permitir un bienestar ocupacional 
favorable y con altos índices positivos en cuanto a sus resultados empresariales 
de las organizaciones. 
Como dato importante tenemos que los países que poseen un excelente 
clima laboral a nivel latinoamericano son: Ecuador con un 78.79%, Honduras con 
un 79.38% y República Dominicana con un 81.35%, mientras que el Perú ocupa 
el antepenúltimo puesto con tan sólo 64.76%. 
En el Perú más del 70% de las grandes empresas tiene a la gerencia de 
recursos humanos como un pilar del éxito institucional, conjuntamente con la alta 
dirección, deben construir una sólida cultura organizacional basándose en altos 
niveles de confianza, excelencia y desarrollo de las personas. 
Según los datos que anualmente presenta la Great place to work, es una 
empresa global de investigación, asesoría y capacitación que ayuda a las 
organizaciones a identificar, crear y mantener excelentes lugares de trabajo a 
través del desarrollo de culturas organizacionales confiables para trabajar, este 
año en el rubro de las mejores empresas para trabajar en el Perú están 
Supermercados peruanos (Plaza Vea), Interbank, Promart, Atento y Belcorp.  
La Clínica San Juan de Dios Lima, pertenece a la orden hospitalaria de San 
Juan de Dios, que regenta a nivel internacional varios centros prestadores de 
servicios de salud donde se brinda atención en diferentes especialidades médicas 
sin un fin lucrativo, brinda apoyo a personas de bajos recursos para que puedan 
tener acceso a las diferentes especialidades a un costo mínimo o de darse la 
condición gratis, tiene reconocimiento por la trayectoria de sus profesionales de la 
salud, por los valores de la organización y buenos resultados de sus tratamientos, 
en el servicio de rehabilitación laboran ochenta profesionales altamente 
capacitados en las tres áreas; terapia física (ortopedia-traumatología y 
neurología), terapia ocupacional y terapia de lenguaje. Hasta la actualidad no se 





de la empresa y se identifique los factores o procesos que mellen el mismo, por lo 
cual fue motivo de estudio, partiendo que es esencial el desarrollo de estrategias 
planificadas, con una dirección que interactúe permanentemente con los 
trabajadores, no solo para identificar las necesidades reales sino las soluciones 
de que ella deriven, los usuarios en salud lo que necesitan son atenciones 
oportunas, eficientes, trato adecuado y mucho profesionalismo y ello se dará en 
mayor grado si existe en la organización  trabajadores que se encuentren 
plenamente identificados con la misma al sentirse estimados y respaldados por 
sus superiores. 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Antecedentes Internacionales: 
Bustamante (2015) en su estudio: Caracterización del clima organizacional en 
hospitales de alta complejidad en Chile, el trabajo de investigación fue de tipo 
descriptivo, cuyo objetivo era determinar la caracterización del clima 
organizacional al interior de 2 hospitales en el país de Chile, logrando identificar 
las dimensiones más y menos influyentes. Para su desarrollo se aplicó un 
cuestionario que fue la Escala de Likert de 5 puntos (Likert 1976, Likert 1967, 
Astudillo 1985), a una muestra de 561 funcionarios. La interpretación de los 
resultados se realizó a través del análisis del valor promedio estandarizado y su 
confiabilidad ratificada mediante el alfa de Cronbach (0.89). En el análisis 
descriptivo resultó que el 61.50% eran varones y el 38.50% son mujeres y que el 
36.19% tienen más de 21 años de servicio mientras que el 24.78% tenían entre 1 
y 5 años laborando. Ahora con respecto a las dimensiones mejor evaluadas la 
identidad tiene una media de 3.56 y un valor  de estándar de 1.27 puntos, la 
motivación laboral con una media de 3.44 y un valor estándar de 0.96 puntos, la 
responsabilidad con una media de 3.32 y 0.66 de valor estándar, dentro de las 
dimensiones que estuvieron más bajas en la consideración de los encuestados 
tenemos: la recompensa con 3.0 promedio y 0.18 de valor estándar, 
comunicación con 2.94 puntos promedio y 0.33 pun tos estándar, la 
administración del conflicto con 2.57 en promedio y 1.3 puntos estándar, 
finalmente equipo, material y distribución de personas con una media de 2.1 y 





del promedio fueron: identidad, motivación laboral y responsabilidad, en tanto, las 
dimensiones con un nivel bajo fueron: equipo, material y distribución de personas, 
así como administración del conflicto y comunicación. 
Carballo, Romeo y Ávalos (2015), cuyo título fue “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en el personal operativo Federal del programa Caravanas de 
la Salud en Tabasco” que se desarrolló en México, tuvo como objeto percibir el 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal operativo federal del 
programa Caravanas de la Salud, el estudio metodológico fue observacional, 
prospectivo, de corte transversal, se aplicaron a 97 trabajadores activos en el  
momento del estudio, el  90% está constituida  por médicos, enfermeras y 
promotores, mientras que la minoría (10%) estaban conformadas por los 
odontólogos,  se aplicaron dos instrumentos integrados en un solo cuestionario 
denominado «COSL2014» (Clima Organizacional Satisfacción Laboral 2014) 
dividido en tres apartados: 1) perfil sociodemográfico,2) clima organizacional, y 3) 
20 satisfacción laboral, se obtuvo como resultado 76% de los trabajadores 
manifestaron la existencia de un clima organizacional favorable, en relación a la 
satisfacción laboral el 42% evidenció estar parcial a regularmente satisfechos, se 
concluyó que la percepción del personal operativo sobre el clima organizacional 
es favorable; sin embargo, la mayor parte del personal operativo reflejo parcial y 
regular satisfacción laboral, lo que a futuro pudiera generar conflictos en el 
desarrollo del programa. 
Duran (2014) en su investigación: Medición del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los empleados de Copetran Bucaramanga (Colombia),  el 
diseño fue de tipo descriptivo,  no experimental, la muestra fue de 60 trabajadores 
administrativos de COPETRAN; utilizó para ello la escala denominada ECO 
(Evaluación del clima organizacional) y el cuestionario ISL 66 respectivamente, se 
realizó correlación entre las variables clima y satisfacción laboral, mediante el 
coeficiente de correlación de Spearman para variables continuas. De los 
resultados se tiene que la media con respecto a las edades es de 34 años, la 
mínima de 20 años y de 56 años la máxima, así mismo, el 51.7 % son mujeres y 
el 48.3 son varones. El 68.3% manifestaron percibir un nivel de clima  estable, el 





3.3% percibieron un nivel de clima alto, y el 68.3% consideraron un nivel estable, 
mientras que un 28.3% restante un nivel bajo, en la dimensión confort se 
evidencia que el 11.7% percibieron un nivel de clima bajo, un 50% nivel estable 
de clima, y un 38.3% un nivel alto, y en cuento a la dimensión cohesión entre 
colegas se observó que el 10.0% percibieron un nivel de clima bajo, un 31.7% 
estable y un 55.3% un nivel alto. En resumen, existe una relación entre las dos 
variables con una confiabilidad aceptable, pero no muy fuerte en su asociación, lo 
que permite decir que existen otros factores internos y externos que pudieron 
ejercer influencia a la hora de establecer dicha relación. 
Juárez (2013) en su trabajo de investigación: Clima Organizacional en los 
Hoteles A y B de 4 estrellas en la cabecera departamental de Huehuetenango 
(Guatemala). La investigación fue de tipo descriptivo, tuvo como objetivo principal 
establecer cómo se manifiesta el clima organizacional en los hoteles A y B de 
cuatro estrellas de la cabecera departamental de Huehuetenango. Los sujetos de 
estudio para la investigación fueron el personal administrativo y el personal 
operativo, con un total de 65 personas, se utilizó el instrumento de Escala de 
Clima Organizacional (EDCO) de Likert, con un total de 40 preguntas de opción 
múltiple. En la presentación de resultados quedaron plasmados por gráficas que 
evidenciaron el clima de ambos hoteles, el cual es un clima aceptable, pero que 
cuenta con algunos elementos débiles los cuales deben mejorar o reforzarse 
como la coherencia en la dirección y la retribución. Por lo cual hizo 
recomendaciones de implementar una reordenación organizacional, evaluación 
periódica del clima, describió los pasos para poder implementar una guía de 
comunicación integral, un plan de capacitación constante con el fin de fortalecer 
los factores negativos o débiles. 
Rojas (2013) en la investigación titulada: Satisfacción laboral y el clima 
organizacional de las principales Universidades Sucreñas (Barranquilla). El 
estudio fue de enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, el objetivo fue detallar los 
elementos que forman parte de la satisfacción laboral y establecer cómo este 
factor interviene en el clima organizacional del personal. Para este trabajo se 
utilizó la encuesta y la entrevista las cuales fueron validadas por juicio de 





procedió al análisis estadístico SPSS versión 15. Dentro de las dimensiones más 
relevantes tenemos incentivos, ergonomía, condiciones de trabajo, estabilidad 
laboral y autorrealización; el resultado es el siguiente: el 86.9% indica que hay 
fallas en cuanto a las condiciones de ergonomía y ambientales, al 80.6% no se les 
brinda la oportunidad de autorrealizarse, mientras que al 74.3% manifiestan que 
pocos acceden y gozan de beneficios. 
Figueroa (2013) en su estudio de investigación: Clima Organizacional y 
Síndrome de Burnout en el personal de salud de Segundo Nivel de Atención 
Médica (México). Estudio de tipo descriptivo, tuvo como objetivo determinar la 
prevalencia e intensidad del síndrome de Burnout y su relación con clima 
organizacional en el personal de enfermería y médico de un hospital de segundo 
nivel de atención en México. Se entrevistaron 140 enfermeras y 52 médicos de 
segundo nivel de atención. Para la recolección de datos se utilizaron tres 
instrumentos: Una Escala de identificación de datos socio- demográfico; el 
Maslach Burnout Inventor (MBI); y la escala de clima organizacional de Boys & 
Decottis adaptado al idioma español (1991). Se utilizó la correlación de Pearson; 
en cuanto a los resultados el 89.9% eran enfermeros de los cuales el 40% eran 
mujeres entre los 40 y 44 años, el 54.7% eran casados y un promedio de 2 hijos; 
el 33.3% tienen especialidad, el 13.1% tiene más de un empleo y el 88.1% realiza 
labores domésticas. En cuanto a la prevalencia de Burnout fue de 23.2% alta, 
13.3% media y el 63.5% baja; la percepción negativa del clima organizacional fue 
del 35.7%. Se concluye que las acciones de prevención y disminución de riesgo 
deben centrarse en la modificación de la cultura organizacional, favoreciendo el 
trabajo en equipo, así como las mejorar las condiciones ergonómicas que 
coadyuven en la calidad de vida laboral. 
Salvador (2012) en su trabajo de investigación: “Clima organizacional y 
satisfacción laboral” en México; tuvo como objetivo correlacionar el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en personal de salud, su metodología fue 
observacional, transversal, descriptivo, analítico, la muestra fue aleatoria y estuvo 
conformada por 230 personas 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio 
de 35 años, en cuanto a la categoría laboral, 26.1 % fue médico, 28.3 % del área 
de enfermería, 21.3 % de asistencia técnica, 15.7 % de servicios básicos y 8.7 % 





matutino, 30 % del turno vespertino, 19.1 % del turno nocturno y 5.7 % de la 
jornada acumulada, se obtuvieron resultados en el cual ambos índices 
presentaron alta correlación positiva entre la satisfacción laboral y mejor clima 
organizacional la evaluación general se determinó un promedio de satisfacción 
laboral de 56.4%, que correspondió al nivel medio de su escala, para clima 
organizacional su promedio general fue de 143.8 puntos que también 
correspondió al nivel medio de su escala, se concluyó que un clima organizacional 
favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los integrantes de la 
institución de salud y por ende, una mejora sustancial en la prestación de 
servicios de salud. 
1.2.2 Antecedentes Nacionales 
Saavedra (2016) en el trabajo de investigación titulado El Diseño Organizacional y 
el Potencial Humano del Clima Organizacional de los trabajadores del Centro de 
Salud “Max Arias Schreiber” del distrito de La Victoria en Noviembre -Diciembre 
del 2012 (Lima). El tipo de investigación fue descriptivo, con enfoque cuantitativo, 
de diseño no observacional, correlacional, transversal, tuvo como objetivo 
determinar la relación existente entre el diseño organizacional y el potencial 
humano del Clima Organizacional de los trabajadores del centro de salud Max 
Arias Schreiber del distrito de la victoria noviembre diciembre 2012. La muestra 
estuvo constituida por la población de estudio de 69 trabajadores, los que fueron 
seleccionados mediante muestreo no probabilístico intencionado.  El instrumento 
que fue elaborado por el Comité Técnico del Clima Organizacional del Ministerio 
de Salud con la participación del equipo de expertos de diferentes instituciones, 
se empleó el cuestionario según escala de Rensis Likert. De los resultados: el 
49.3% de los encuestados refirieron no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con 
respecto al diseño organizacional, el 44.9% de acuerdo, el 1.4 totalmente de 
acuerdo y el 4.3% en desacuerdo. Con respecto al potencial humano el 49.3% no 
está ni de acuerdo ni en descuerdo, el 30.4% se ubican en el nivel de acuerdo, el 
2,9% totalmente de acuerdo y el 17.4% en desacuerdo; concluyendo que el 
médico jefe debe implementar proyectos de mejora continua con los responsables 
gerenciales del equipo de gestión y de las unidades operativas para mejorar la 





obtener ventajas competitivas tales como organización en salud y exigencia a los 
niveles directivos superiores en cuanto a la logística y el financiamiento de los 
mismos. 
Trigoso (2015) en su estudio de investigación: La percepción del clima 
organizacional y su relación con la satisfacción laboral en los colaboradores de la 
Unión Peruana del Sur, 2015 – II (Perú), la investigación fue de tipo descriptiva, 
correlacional, cuyo objetivo fue determinar la relación existente entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral percibida por los colaboradores de la 
organización Adventista Unión Peruana del Sur. Dicho estudio, tuvo como 
muestra a 183 colaboradores. Se aplicó el instrumento CL-SPC (Palma, 2004) 
que mide el clima laboral y el SL-SPC (Palma,1999), que mide la satisfacción 
laboral. Se aplica el cuestionario con la escala de Likert, para el análisis de los 
datos se usó el SPSS versión 20.0 y para su interpretación el Rho Spearman. En 
cuanto a los resultados tenemos que el 39.9% considera que el clima 
organizacional es promedio, y el 31.7% percibe un clima organizacional bajo, 
mientras que la satisfacción laboral se encuentra en un nivel promedio y el 32.8% 
es bajo, por lo tanto, se evidencia una tendencia baja y aunque los resultados no 
son ni buenos ni malos deben realizarse mejoras para enfrentar dichos 
indicadores.  
Mino (2014) en su tesis “correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del 
departamento de Lambayeque”. Universidad católica santo Toribio de Mogrovejo. 
Chiclayo (Perú). La investigación fue descriptiva correlacional. Es muy importante 
señalar que la investigación se hizo en base a 81 colaboradores, su finalidad fue 
establecer la correlación del ambiente y el desempeño laboral. Se usó la técnica 
de la encuesta y los instrumentos utilizados fueron: el cuestionario para medir 
clima organizacional y el cuestionario para medir el desempeño laboral. Los 
resultados fueron procesados mediante el Excel para su comparación. Tenemos 
entonces que existe un grado de correlación baja entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral, los datos arrojaron un 0.281 en la escala que oscila del -1 y 
+1, para que haya una correlación perfecta debió ser +1, sacando una conclusión 





organización, ni coordinación y tampoco los colaboradores se comprometen con 
sus obligaciones, debido a ello se produce un ambiente laboral nada favorable. 
Del Rio (2013) en su tesis de grado titulada: Clima Organizacional en 
trabajadores de un hospital general de Ica (Perú), investigación de tipo 
descriptivo, el cual tiene como objetivo principal, identificar la percepción del clima 
organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica. La población 
estuvo constituida por 300 trabajadores en general, se utilizó un cuestionario 
propuesto por el Comité Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud 
(consta de 11 dimensiones) y validado por el Alfa de Cronbach cuyo valor fue 
cercano a 1. Para el análisis se utilizó la escala EDCO (Escala de clima 
organizacional), las frecuencias fueron analizadas en el programa SPSS versión 
19. El resultado indicó un clima organizacional saludable con un 12.9%, mientras 
que el 12.4% percibió como un clima no saludable. Este estudio claramente indica 
que es necesario mejorar el clima organizacional de la institución, aplicando un 
plan de intervención con proyectos de mejora del entorno organizacional. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
Clima organizacional 
Méndez (1982) “El clima organizacional es el elemento fundamental en la 
comprensión de los procesos internos que se presentan en las relaciones 
interpersonales de los individuos que conforman la organización” (p.341). En una 
organización donde se busca alcanzar objetivos, tiene mucho que ver los 
diferentes estados de ánimo, motivaciones e incluso las habilidades de las 
personas, así como las relaciones con el personal jerárquico que la conforman, 
garantizando de esta manera el éxito institucional. 
 
Peiró (1995) “El clima organizacional se trata de percepciones, impresiones 
o imágenes de la realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de una 
realidad subjetiva” (p 504). Se entiende que el clima organizacional, es la 





experiencias o sentimientos personales. De esta manera el personal que trabaja, 
bajo un mismo régimen laboral, tiene diferentes ideas acerca de la cultura 
organizacional. 
Silva (1996) “El clima organizacional es una propiedad del individuo que 
percibe la organización y es vista como una variable del sistema que tiene la 
virtud de integrar la persona, los grupos y la organización” (p.336). Es decir, cómo 
siente el individuo a su institución, cuán identificado está con ella. En los centros 
laborales se dan asociaciones basadas en intereses, sentimientos y gustos, que 
les permite entenderse y comunicarse entre ellos; éstos conjuntos de personas 
desempeñan roles específicos que les permite desenvolverse de la mejor manera, 
siguiendo determinadas normas o pautas dadas por el centro laboral. 
 
Likert (2014) sostiene que hay tres tipos de variables que determinan las 
características propias de una Organización: las variables causales, las variables 
intermediarias y las variables finales. 
a) Variables Causales, son variables independientes que determinan el sentido en 
que una organización evoluciona, así como los resultados que obtiene. Éstas no 
incluyen más que las variables independientes susceptibles de sufrir una 
modificación proveniente de la organización de los responsables.  
b) Variables Intermediarias, estas variables reflejan el estado interno y la salud de 
una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de 
rendimiento, la eficacia de la comunicación y la toma de decisiones, etc. 
c) Variables Finales, son las variables dependientes que resultan del efecto 
conjunto de los dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos 
por la organización; son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, 
las ganancias y pérdidas. La combinación y la interacción de estas variables 
permiten determinar dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, 
cada uno de ellos con dos subdivisiones. Los climas así obtenidos se sitúan sobre 
un continuo que parte de un sistema muy autoritario que corresponde a un clima 





Modelo explicativo del clima organizacional 
Edel (2007) nos dice que los investigadores sobre los estudios del clima 
organizacional han propuesto algunos modelos explicativos de éste que sirven de 
referencia para comprender los elementos que participan y la relación que 
guardan dentro de una organización, resaltando su complejidad y la interacción 
que se da con diversos factores organizativos. A continuación se presenta el 
modelo actualmente más aceptado para la explicación del clima, ya que permite 
conocer y comprender los factores inmersos en el clima como los son la 
estructura, el liderazgo, la toma de decisiones, entre otros, que al ser evaluados 
se mide la forma como es percibida la organización por los empleados que la 
conforman, permitiendo a su vez determinar el comportamiento de éstos en 
función de su motivación, satisfacción, rendimiento y por supuesto de la 
productividad de la organización. Este modelo ha sido aceptado y bastante 
utilizado para la comprender la función que cumple el clima al interior de las 
empresas ya que no solo abarca componentes de estructura organizacional sino 
también los procesos y comportamientos individuales que se presenten en el 
lugar de trabajo. 
Modelo de clima laboral basado en competencias 
Olaz (2009) lo define como un modelo de clima organizacional basado en la 
gestión por competencias, en donde se considera que los principales 
protagonistas de los estudios e investigaciones de clima son: El individuo, 
concebido como el sujeto que responde a dos necesidades: por un lado, a 
impulsar sus aptitudes personales desaprovechadas en su puesto de trabajo y, 
por otro, al desarrollo de su rol laboral. El grupo, entendido como un conjunto de 
individuos hipotéticamente orientados hacia un mismo fin concreto. Necesidades 
de los grupos y de los individuos involucrados. En este mismo modelo muestra 
una visión complementaria de las dimensiones tradicionales propuestas para la 
medición del clima organizacional, en torno a cuatro escenarios siguientes: 
Contexto organizativo: recoge aquellas variables emparentadas con la estructura 
organizativa en su más amplio nivel. Ello requiere, al menos, hablar de forma más 
pormenorizada de las siguientes cuestiones: cultura y organización formal 





concentración del poder, relaciones intra e interpersonales en el trabajo y 
conciliación de la vida personal y profesional.  Contenido del trabajo: toma como 
referencia aspectos tales como el entorno y el equipo de trabajo, el diseño de 
puestos, tareas y la carga de trabajo asociada.  Significado del grupo: planea 
sobre elementos que condicionan o determinan el significado y/o el grado de 
cohesión del grupo. Ejemplo de ello son los niveles de comunicación efectiva, la 
motivación intrapersonal y el liderazgo proactivo.  Personal del individuo: pueden 
hacerse extensivas al grupo y al resto de la organización entre las que se 
mencionan: el grado de conocimientos, el nivel de capacidades y la escala de 
habilidades sociales.  
  
Enfoques de clima organizacional 
Enfoque Estructuralista: 
Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como “el conjunto de 
características permanentes que describen una organización, la distinguen de otra 
e influye en el comportamiento de las personas que la forman". 
Enfoque Subjetivo: 
  Halpin y Crofts (1963) definieron el clima organizacional como “la opinión que el 
trabajador se forma de la organización”. 
      Enfoque de Síntesis: 
  Litwin y Stringer (1968) es el más reciente se basa en el punto de vista estructural 
y subjetivo, el clima es el efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el 
estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes 
sobre las actividades, las creencias, los valores y la motivación de las personas 
que trabajan en una organización dada. 
 
Factores de un buen clima organizacional 
La empresa competitiva de hoy, es aquella que está orientada hacia su equipo 
humano, generando entornos favorables en cuanto a las relaciones   
interpersonales basadas en la confianza, donde las personas se sientan 





empresarial, permitiendo de esta forma crear un buen clima laboral, y por ende 
una buena estructura organizativa; aquí tenemos algunos factores que miden los 
estudios del clima organizacional: 
 Dirección/Liderazgo. 
 Comunicación. 
 Sistemas de compensación. 
 Organización interna. 




Características Del clima organizacional 
Las características del clima en una organización, generan un determinado 
comportamiento, este juega un papel muy importante en las motivaciones de los 
miembros de la organización e incide sobre su personalidad dentro de las 
instituciones. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de 
consecuencias para la organización como, por ejemplo, productividad, 
satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
Podemos resaltar estas principales características: 
 Referencia con la situación en que tiene lugar el trabajo. 
 Tiene cierta permanencia. 
 Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la 
organización. 
 Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización con ésta. 
 Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la 
organización y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes. 
 Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las políticas, 
estilo de dirección, sistema de despidos, etc. 







Dimensiones de la variable Clima Organizacional 
 
Las dimensiones del clima organizacional del presente trabajo fueron extraídas 
del Documento técnico: Metodología para el Estudio del Clima Organizacional 
(MINSA, 2008), éstas son características susceptibles de ser medidas en una 




Dimensión 1:  
Estructura  
Representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de 
la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La estructura de una organización 
influye en el clima organizacional y éste a su vez impacta en el comportamiento 
de sus miembros. Midiendo la percepción y la conducta de los trabajadores puede 
darse una retroalimentación que permite a los centros laborales operar cambios 
que mejoren la satisfacción y también el desempeño de sus empleados- Mediante 
la estructura les permite tener bien definido las reglas,, la normatividad, los 
trámites a seguir, el material con  el que debe contar para realizar su trabajo, así 




Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo, en general la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. El individuo se 
reconoce como un integrante importante que contribuye  en el logro de los 





objetivos personales con los de la institución. Es importante que los trabajadores 
se sientan comprometidos con su centro laboral como con las actividades que 
deben desarrollar dentro de él; así pues  un alto grado de identidad, compromiso y 





De acuerdo con Münch (2011) el liderazgo es la habilidad de inspirar y guiar a los 
subordinados hacia el logro de los objetivos y de una visión (p.33).  De nada le 
sirve a una organización contar con una gran cantidad de recursos materiales y 
tecnológicos si los directivos no tienen la capacidad de coordinar y guiar los 
esfuerzos del personal para obtener la máxima calidad y productividad en la 
consecución de los objetivos. El estilo de dirección se refiere al conjunto de 
cualidades y técnicas que el gerente ejerce para dirigir a sus subordinados. Lo 
deseable es que toda persona que realice una función directiva en una 
organización desarrolle competencias para ser un líder, de tal forma que inspire 
confianza, respeto y lealtades suficientes para conducir y guiar a los subordinados 
hacia el logro de los objetivos de la organización. 
Dimensión 4: 
Comunicación 
Debe existir en ambas direcciones, por medio de la comunicación el trabajador 
tiene que estar informado y conocer sobre la misión, visión, objetivos, situación 
económica, la información tiene que ser verdadera para poder generar un grado 
de confianza alto, dentro de esto se crea un clima de comunicación ascendente y 
descendente y horizontal es decir de los colaboradores hacia arriba, de los 
directivos hacia abajo y en paralelo, entre cada miembro, de modo que cada 







Es la percepción monetaria y/o en especie que recibió u obtuvo la población 
ocupada por el desempeño de su trabajo. Se considera sólo el ingreso neto, es 
decir, la cantidad de dinero que reciben los ocupados, libre de descuentos de: a) 
En el caso de los trabajadores subordinados, el pago de impuestos, las cuotas 
sindicales, y las cuotas a una institución de seguridad social; b) En el caso de los 





Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar más o menos 
intensamente dentro de la organización. Conjunto de intenciones y expectativas 
de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y 
actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan cuando 
determinados estímulos del medio circundante se hacen presentes. El clima 
organizacional guarda estrecha relación con el grado de motivación de sus 
integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en 
relaciones de satisfacción, ánimo, interés, colaboración, etc. Sin embargo, cuando 
la motivación entre los trabajadores es baja, ya sea por frustración o por barreras 
en la satisfacción de las necesidades, el clima tiende a bajar, y se caracteriza por 
estados de depresión, desinterés, apatía, insatisfacción, etc., y en casos 
extremos, por estados de agresividad, tumulto, inconformidad, etc., comunes en 








Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo, esta 
dimensión puede generar un clima apropiado en la organización, pero siempre y 
cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si 
no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo. En cuanto a as 
recompensas salariales, si bien parece ser la única base firme de la satisfacción 
laboral que generaría buen clima organizacional, solamente es un aspecto a tener 
en cuenta, aunque no menos importante. Junto con ellos todas las demás formas 
de estímulos que la organización da a sus miembros por el cumplimiento de sus 




Conflicto y Cooperación 
Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que se observa entre los 
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que 
estos reciben de su organización. Los conflictos pueden aparecer cuando los 
miembros de la organización están en desacuerdo, cuando tengan diferentes 
puntos de vista, diferentes objetivos que cumplir, cuando sientan que están 
interfiriendo en el logro de sus metas, etc, Así mismo éstos pueden darse también 
en las relaciones interpersonales, en el control de los grupos informales, en los 
causes de las comunicaciones informales, por lo que el encargado debe tener 
estrategias para salvaguardar el clima organizacional y no se perjudique al grupo, 




Es aquella dimensión donde los directivos hacen esfuerzos para crear ambientes 





cual va incidir en el mejor desempeño de los trabajadores. Habría que mencionar 
también cuándo  se refiere a la zona de confort, es un estado mental donde las 
personan utiliza conductas de evitación del miedo y la ansiedad en su vida diaria, 
utilizando un comportamiento rutinarios para conseguir un rendimiento constante 
sin asumir ningún riesgo. La zona de confort es aquella en donde nos movemos 
libremente y sabemos que lo que hacemos como mínimo nos asegura algún 
resultado, sin importar si es bueno o malo. Curiosamente, no son solo las cosas 
buenas que tenemos, sino también los hábitos, el entorno y las creencias 





La innovación es una dimensión estratégica para la sobrevivencia de las 
empresas. Un clima laboral positivo refuerza la innovación, ésta debe ser 
respaldada por acciones que permitan tener un ambiente en el que las personas 
se sientan cómodos con sus nuevas propuestas o ideas y así generar un cambio 
organizacional. La innovación organizacional es encontrar oportunidades internas 
en una empresa, es decir, descubrir todas esas debilidades que tiene en sus 
relaciones internas, en creatividad y apertura de información para que estas 
puedan ser convertidas en oportunidades y así tener una verdadera cultura de 
innovación en todos los niveles de la organización. Es preciso señalar, que la 
innovación organizacional se basa totalmente en compartir el conocimiento y en 
lograr el aprendizaje de los individuos que componen la organización, para crear 
así una cultura de cambio continuo. Por último la innovación interna busca 
encontrar nuevas formas de trabajar, para tener mejor clima laboral y donde las 
personas estén más involucradas en asumir riesgos creativos en pro de toda la 
organización. Esto con el fin de aplicar nuevas ideas que mejoren los procesos 









Toma de decisiones 
Esta evalúa la información disponible y utilizada en las decisiones que se toman 
en el interior de la organización, así como el papel de los empleados en este 
proceso. A diario todos solemos tomar decisiones desde que amanecemos y 
emprendemos camino a trabajar. El proceso de la toma de decisiones en una 
organización comienza en la detección de un determinado problema. Luego viene 
el análisis y la definición del problema. Para ello se requiere contar con un 
sistema de información confiable, oportuno, y actualizado, que permitan 
comprender claramente la naturaleza del problema a resolver. Igualmente es 
importante especificar los objetivos y las metas esperadas. Tomar una decisión 
“por tomarla” no es adecuado. Todo debe tener un fin. Luego viene la búsqueda 
de las opciones más adecuadas para alcanzar los objetivos. Esas opciones 
deberán ser evaluadas y comparadas entre sí, con el fin de escoger la que mejor 
se ajuste a las necesidades de la organización  en términos de costo-beneficio y 


















1.4 Formulación del problema 
Problema general 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la Clínica San 
Juan de Dios, Lima, 2018? 
Problemas específicos 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión comunicación? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión estructura? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión identidad? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión liderazgo? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión motivación? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión recompensa? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 





¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión Conflicto y cooperación? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la Clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión Confort? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión Innovación? 
¿Cuál es el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión Toma de decisiones? 
1.5 Justificación del estudio 
La justificación de este estudio es la importancia del clima organizacional, 
específicamente en el servicio de Rehabilitación para que todas las partes 
involucradas estén beneficiadas. El conocer las características del clima 
organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios es 
relevante en cuanto a conocer el comportamiento de todos los involucrados y al 
identificar las debilidades y amenazas se buscará potenciar el trabajo eficaz en 
beneficio de la organización, los usuarios externos y los usuarios internos. Se ha 
evidenciado comportamientos que reflejan la falta de adaptación al medio laboral, 
por parte de un grupo del personal nombrado y contratado que se encuentran 
insatisfechos, que ha repercutido de manera negativa en el clima organizacional. 
Justificación teórica 
El propósito de este trabajo de investigación es reconocer el clima organizacional 
en el Servicio de Rehabilitación de la Clínica San Juan de Dios, para luego debatir 
los resultados de las diferentes dimensiones que conforman este clima 
organizacional, en muchas teorías se dice que las dimensiones como la 
comunicación, las relaciones interpersonales y la remuneración tienen gran 
repercusión en los colaboradores de esta investigación.  
Justificación práctica 
Esta investigación se realiza por la necesidad de mejorar el clima organizacional 





diversos inconvenientes sobre todo en la dimensión de remuneración que no se 
ha homologado a todos los colaboradores, generando descontento en el equipo 
de trabajo, repercutiendo en la producción de cada colaborador, los cuales no se 






Además, se dejará un instrumento validado que pueda ser utilizado en posteriores  
estudios para evaluar en otras áreas de la institución o en el mismo servicio a 
futuro para saber si hubo medidas correctivas que fueron aplicadas o no.  
1.6 Objetivos  
Objetivos Generales 
 Determinar el clima organizacional de servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, Lima, 2018. 
Objetivos específicos  
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión comunicación. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
juan de Dios, según la dimensión estructura. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión identidad. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión liderazgo. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 





Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión recompensa. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión remuneración. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión Conflicto y cooperación. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión Confort. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 
Juan de Dios, según la dimensión Innovación. 
Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San 




















2.1 Diseño de la investigación 
No experimental de corte transversal, de tipo descriptivo. Según Hernández et al. 
(2010). Es no experimental porque se realizó sin manipular las variables, sólo se 
observaron los fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para luego 
analizarlos, de corte transversal porque recolectan datos en un solo momento, en 
un tiempo único, su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado (p.151). 
 
Tipo de estudio 
Investigación básica, estas investigaciones son teóricas. Valderrama (2013) sobre 
la investigación básica decía que: Es una investigación teórica, fundamental, 
aporta un grupo conocimientos científicos y sus resultados no necesariamente 
deben de tener utilidad práctica inmediata. Se recoge información de lo que 
sucede en la actualidad para posteriormente usarla en busca de descubrir nuevos 
principios y leyes. 
Enfoque del estudio 
El enfoque es cuantitativo, que equivale a medir mediante la recolección de datos. 
Gómez (2006) dice que medir será asignar números a objetos y eventos pasando 
por ciertas reglas ya establecidas; muchas veces el tema de fondo se puede 













2.2 Variables, operacionalización 
 
Tabla 1: Operacionalización de la variable Clima Organizacional 
Operacionalización de la variable Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems  Escala y valores Niveles y rangos 
















20,24,26,28,32 Nunca (1) 















Comodidad 18,25 Nunca (1) 
































































4, 5, 12 
Nunca (1) 




























Liderazgo Guía a seguir 7,19 Nunca (1) 















1,2,8,9,15,33 Nunca (1) 







11,16,21 Nunca (1) 






Remuneración Honorarios 6,27 Nunca (1) 


















3,14 Nunca (1) 









2.3 Población y muestra 
La población en objeto de estudio la conformaron 80 terapeutas del Servicio de 
Rehabilitación de la Clínica San Juan de Dios de las diferentes especialidades.  
Una población o universo está referida a cualquier conjunto de elementos de los 
cuales se pretenda indagar y conocer sus características. 
Arias (1999) plantea que: "La población o universo se refiere al conjunto para el 
cual serán válidas las conclusiones que se obtengan: a los elementos o unidades 
(personas, instituciones o cosas) involucradas en la investigación" (pág. 49). 
 
Tabla 2 : Población de estudio  
Población de estudio 
  
Servicio de Rehabilitación CSJD N.º 
Terapeutas 80 
Fuente: Clínica San Juan de Dios  
 
Muestra 
La muestra es la que puede determinar la problemática, ya que es capaz de 
generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. 
Según Tamayo  y Tamayo (1997), afirma que la muestra “es el grupo de 
individuos que se toma de la población, para estudiar un fenómeno estadístico” 
(p.38). 
Teniendo en cuenta que, en el servicio de rehabilitación de la Clínica San 
Juan de Dios, materia de la investigación, laboran 80 terapeutas de las diferentes 
especialidades, por ello se trabajó con toda la población, no fue necesario utilizar 
muestreo, puesto que la población es pequeña y además no hubo dificultad 








2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
En este estudio se aplicó la técnica de la encuesta, según Grasso (2006) la 
encuesta nos ayuda a saber la opinión de un determinado grupo de personas en 
referencia a determinados temas de significación científica y que sean para las 
sociedades democráticas de real importancia. 
 
Instrumento 
Un instrumento de recolección de datos, según Hernández, et al. (2010) es aquel 
que registra datos observables que representan a las variables que el investigador 
tiene en mente y así encontrar sentido a lo que está tratando de describir. 
El instrumento que se utilizó para esta investigación es el cuestionario para 
el estudio del Clima Organizacional (MINSA), en la cual se estudian 11 
dimensiones de la variable clima organizacional, distribuidos en 34 ítems. 
 
Ficha técnica del instrumento “clima organizacional” 
Nombre del Instrumento: Documento técnico del Clima Organizacional. 
Autor: MINSA 
Año: 2018 
Aplicación: Individual y directa 
Lugar: Clínica San Juan de Dios. San Luis. Lima. 
Tiempo de administración: 40 minutos. 
Escala de medición: Nunca, a veces, frecuentemente, siempre. 
 
Escala: de Likert: 
Niveles      Rango 
No favorable      34 - 59 
Medianamente favorable    60 - 85 
Favorable      86 - 111 








Validez y confiabilidad del instrumento 
Validez  
Por Resolución Ministerial N° 623-2008/MINSA, del 11 de Setiembre del 2008, se 
aprobó el Documento Técnico: Metodología para el Estudio del Clima 
Organizacional, en el que se incluye la metodología de aplicación del instrumento, 
permitiendo realizar el estudio de clima organizacional en todas sus fases dentro 
de los establecimientos de salud. 
Confiablidad 
Se realizó una prueba piloto al cuestionario en el servicio de Rehabilitación del 
Hospital de Chancay – MINSA a una muestra de 20 personas, al evaluar con el 
software estadístico SPSS20 – IBM Corporation, para un análisis de confiabilidad 
correspondiente alcanzo 0,834 en la Escala Alfa de Cronbach, el cual es un nivel 
de fuerte confiabilidad (confiabilidad aceptable) según Hernández et al. (2015). 
(ver anexo). 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Para el análisis descriptivo de los datos se utilizó las tablas de frecuencia, 
porcentaje y gráfico de barras, utilizando como herramienta de proceso: Excel 
Calidad de Atención modificado, además del software SPSS 20 de IBM  
Corporation. 
 
2.6 Aspectos éticos 
Para la aplicación de la encuesta se pidió autorización al Director Ejecutivo de la 
Clínica San Juan de Dios, así como al Coordinador del servicio de rehabilitación, y 
a los colegas encuestados. Se les explicó el objetivo del estudio, el cual era 
mejorar el clima laboral, para un mejor desenvolvimiento en su trabajo, y en 
condiciones más óptimas. Se le dio orientación del llenado del cuestionario, 










































Tabla 3: Distribución de frecuencia y porcentajes según la variable clima organizacional  
Distribución de frecuencia y porcentajes según la variable clima organizacional 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 3 3,8   
Medianamente favorable 23 28,7   
Favorable 53 66,3   
Muy favorable 1 1,3   
Total 80 100,0   
 
 
Nivel de clima organizacional 
Figura 1: Descripción de los resultados de la variable clima organizacional   
Descripción de los resultados de la variable clima organizacional  
Se concluye que los terapeutas presentan un 32,25% en el nivel no favorable y un 






Tabla 4: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión comunicación 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión comunicación. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 5 6,3   
Medianamente 
favorable 
18 22,5   
Favorable 51 63,7   
Muy favorable 6 7,5   
Total 80 100,0   
 
Nivel de clima organizacional según la dimensión comunicación  
Figura 2: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión comunicación 
Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión comunicación 
 
Se concluye que el 28.75 de los terapeutas refirieron que el clima organizacional 
en la dimensión comunicación es medianamente favorable, el 71,25% están en el 





Tabla 5: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión conflicto y cooperación. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión conflicto y 
cooperación. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 7 8,8   
Medianamente favorable 22 27,5   
Favorable 47 58,8   
Muy favorable 4 5,0   
Total 80 100,0   
 
  Nivel del clima organizacional según la dimensión conflicto y cooperación 
Figura 3: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión conflicto y cooperación  
Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión conflicto y cooperación 
 
Se concluye que el clima organizacional según la dimensión conflicto y 
cooperación, los terapeutas refirieron que el 36,25% es medianamente favorable y 





Tabla 6: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión confort. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión confort. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 5 6,3   
Medianamente 
favorable 
29 36,3   
Favorable 34 42,5   
Muy favorable 12 15,0   
Total 80 100,0   
 
  Nivel del clima organizacional según la dimensión confort 
Figura 4 Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión confort. 
Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión confort. 
 
Se concluye que el clima organizacional según la dimensión confort, que el 44,5% 
de los terapeutas refirieron que el clima organizacional es medianamente 





Tabla 7: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión estructura. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión estructura. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 6 7,5   
Medianamente 
favorable 
13 16,3   
Favorable 50 62,5   
Muy favorable 11 13,8   
Total 80 100,0   
   
  Nivel del clima organizacional según la dimensión estructura 
Figura 5: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión estructura 
Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión estructura 
 
Se concluye que el clima organizacional según la dimensión estructura que el 







Tabla 8: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión identidad. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión identidad. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 3 3,8   
Medianamente 
favorable 
49 61,3   
Favorable 24 30,0   
Muy favorable 4 5,0   
Total 80 100,0   
 
 
  Nivel del clima organizacional según la dimensión identidad 
Figura 6: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión identidad. 
Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión identidad. 
Se concluyó que el clima organizacional según la dimensión identidad, el 65% de 





Tabla 9: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión innovación. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión innovación. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 5 6,3   
Medianamente 
favorable 
49 61,3   
Favorable 21 26,3   
Muy favorable 5 6,3   
Total 80 100,0   
 
  Nivel del clima organizacional según la dimensión innovación 
Figura 7: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión innovación. 
Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión innovación. 
Se concluyó que el clima organizacional según la dimensión innovación, los 






Tabla 10: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión liderazgo. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión liderazgo. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 11 13,8   
Medianamente 
favorable 
39 48,8   
Favorable 23 28,7   
Muy favorable 7 8,8   
Total 80 100,0   
 
   Nivel del clima organizacional según la dimensión liderazgo 
Figura 8: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión liderazgo. 
Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión liderazgo. 
Se concluyó que el clima organizacional según la dimensión liderazgo, los 







Tabla 11: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión motivación. 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión motivación. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 3 3,8   
Medianamente 
favorable 
26 32,5   
Favorable 48 60,0   
Muy favorable 3 3,8   
Total 80 100,0   
 
  Nivel del clima organizacional según la dimensión motivación 
Figura 9: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión motivación. 





Se concluyó que el clima organizacional según la dimensión motivación, los 
terapeutas refirieron que el 36,25% es medianamente favorable y el 63,75% es 
favorable.  
 
Tabla 12: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión recompensa. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión recompensa. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 16 20,0   
Medianamente favorable 40 50,0   
Favorable 18 22,5   
Muy favorable 6 7,5   
Total 80 100,0   
 
                               Nivel del clima organizacional según la dimensión recompensa 





Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión recompensa.  
Se concluye que el clima organizacional según la dimensión recompensa, los 
terapeutas refirieron que el 70% es medianamente favorable y el 30% es 
favorable. 
 
Tabla 13: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión remuneración. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión remuneración. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 
No favorable 11 13,8   
Medianamente 
favorable 
45 56,3   
Favorable 20 25,0   
Muy favorable 4 5,0   
Total 80 100,0   
   Nivel del clima organizacional según la dimensión remuneración 
Figura 11: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión remuneración. 





Se concluye que el clima organizacional según la dimensión remuneración, los 
terapeutas refirieron que el 70 % es medianamente favorable y el 30 % es 
favorable.  
 
Tabla 14: Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión toma de decisiones. 
 
Distribución de frecuencia y porcentajes según la dimensión toma de 
decisiones. 
Niveles Frecuencia Porcentaje   
 




Favorable 26 32,5 
Muy favorable 7 8,8 
Total 80 100,0 
 
  Nivel del clima organizacional según la dimensión toma de decisiones 
Figura 12: Descripción de los resultados de clima organizacional en la dimensión toma de decisiones 





Se concluyó que el clima organizacional según la dimensión toma de decisiones, 

































Previo a la discusión de los resultados de este trabajo denominado: Clima 
organizacional del servicio de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 
se debe mencionar a Silva (1996) “El clima organizacional es una propiedad del 
individuo que percibe la organización y es vista como una variable del sistema 
que tiene la virtud de integrar la persona, los grupos y la organización”. Es así que 
el 32.25% de los terapeutas encuestados refiere que el clima organizacional es no 
favorable, esto quiere decir que existe una influencia negativa ejercida por los 
jefes con respecto al personal. (Tabla 3), es así que a partir del concepto de clima 
organizacional puede deducirse que hay una similitud de los resultados  con 
respecto a los antecedentes mencionados en esta investigación. También se 
debe tener en cuenta que los tamaños de las muestras pueden determinar 
finalmente un efecto sobre la variable en mención. 
                   Figueroa (2013). En su tesis Clima Organizacional y Síndrome de 
Burnout en el personal de Salud de Segundo Nivel de atención médica (México), 
se entrevistaron a 140 enfermeras y 52 médicos de segundo nivel de atención; en 
cuanto a la prevalencia del síndrome de Burnout en relación con el clima 
organizacional  se encontró  una percepción negativa de un 35.7%, lo cual 
equivale a tener un clima no favorable, tal como se dio en el presente trabajo 
donde el 32,25% de  los terapeutas del servicio de rehabilitación de la clínica 
refirieron que el clima organizacional se encuentra entre el nivel medianamente 
favorable y no favorable,  por lo que se concluye  la falta de  cultura 
organizacional en todos sus aspectos, para de esa manera mejorar el trabajo en 
equipo así como las condiciones laborales.  
                  Del Río (2013) En su tesis de grado titulado: Clima organizacional en 
trabajadores de un hospital general de Ica (Perú), investigación de tipo 
descriptivo, tuvo como propósito , identificar la percepción del clima 
organizacional en trabajadores de un hospital general de Ica, estudiándose a una 
población de 300 trabajadores en general donde se utilizó como instrumento el 
cuestionario propuesto por el Comité Técnico de Clima Organizacional del 
Ministerio de Salud (consta de 11 dimensiones) y validado por el Alfa de 
Cronbach cuyo valor fue cercano a 1.   Concluyó  que  los trabajadores del 





12.4% lo percibió como no saludable, es decir que se refleja en un clima 
organizacional no favorable, ya que en las dimensiones comunicación, conflicto y 
cooperación, motivación, estructura,  confort, innovación, liderazgo, recompensa, 
remuneración y  toma de decisiones son las que determinan dicho nivel, 
solamente la dimensión identidad es la que se encuentra como favorable,  
mientras que en el presente trabajo  las dimensiones recompensa con un 70% y 
remuneración también con un 70% son las que se encuentran en un nivel poco 
favorable, en tanto las nueve dimensiones restantes (comunicación, conflicto y 
cooperación, estructura, motivación confort, innovación, liderazgo, identidad y 
toma de decisiones) están en un nivel medianamente favorable, es necesario 
mejorar el clima organizacional de la institución mediante un plan de intervención, 
con  proyectos  de mejora del  ámbito laboral.  
 
                  Saavedra (2016) en su tesis El diseño Organizacional y el potencial 
humano del clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud “Max 
Arias Schreiber” del distrito de La Victoria en Noviembre-Diciembre del 2012 
(Lima). Trabajo de tipo descriptivo, tuvo como objeto precisar la relación existente 
entre el diseño organizacional y el potencial humano del clima organizacional de 
los trabajadores de dicho centro de salud, la muestra fue de 69 trabajadores, el 
instrumento que se usó fue el Documento Técnico  para el clima organizacional 
del MINSA, donde los resultados fueron que el 49.3% de los encuestados 
refirieron no estar de acuerdo ni en desacuerdo (medianamente favorable), con 
respecto al diseño organizacional, el 44.9% de acuerdo (favorable), el 1.4% 
totalmente de acuerdo (muy favorable), y el 4.3% en desacuerdo (no favorable), 
en la presente investigación se obtuvo como resultado un clima organizacional no 
favorable con un 32,25% y un 67.50% como favorable, entonces se justifica el 
fortalecimiento de  la estructura organizacional para llegar a un nivel óptimo y 
cumplir con los objetivos trazados por la institución. 
                  De igual manera Trigozo (2015) en su trabajo de investigación 
llamado: la percepción del clima organizacional y su relación con la satisfacción 
en los colaboradores de la Unión Peruana del Sur, 2015-II (Perú), tesis de tipo 





instrumento CL-SPC (mide clima laboral) y el SL-SPC (mide satisfacción laboral) y 
el cuestionario de Likert. Se obtuvo como resultado un 39.9% como promedio o 
medianamente favorable, mientras que el 31.7% percibió un nivel bajo es decir un 
clima organizacional no favorable. Por lo que reitero que este resultado se 
asemeja a la percepción que tienen los terapeutas de la clínica San Juan de Dios, 
Lima con respecto a la variable en mención producto de este trabajo de 
investigación. 
                   Teniendo en cuenta los resultados de las dimensiones más 
relevantes, según Bustamante (2015), su trabajo tuvo como objetivo caracterizar 
el clima organizacional al interior de dos hospitales, de alta complejidad de Chile, 
determinando las dimensiones más y menos influyentes. De donde se infiere que; 
habiendo hecho la descripción de las tablas y figuras correspondientes, más aún 
ratificada mediante el alfa de Cronbach, el cual arrojó como resultado 0.834 
(fuerte confiabilidad), se observó que en la dimensión Identidad el 65% de los 
terapeutas refirió que el clima organizacional es medianamente favorable. (Tabla 
8), mientras que en la dimensión Remuneración el 70 % de la muestra mencionó 
que el clima organizacional es medianamente favorable. (Tabla 13), dando a 
entender que no están conformes con el sueldo que perciben, afectando el 
desempeño y la identificación con la institución. Según refiere Curi (2015) 
entendemos que toda persona tiene el derecho al trabajo en condiciones dignas y 
a seguir libremente su vocación, en cuanto lo permitan las oportunidades 
existentes de empleo, dicho empleo debe otorgar una remuneración la cual es un 






































En relación al objetivo general, se concluye que el 32.25% de los terapeutas 
encuestados respondieron que el clima organizacional del servicio de 
rehabilitación de la clínica San Juan de Dios tiene un nivel no favorable. 
 
Segunda: 
En relación a los objetivos específicos, dimensión comunicación, se evidencia que 




En relación a los objetivos específicos, dimensión conflicto y cooperación, los 
terapeutas encuestados respondieron que presenta un nivel medianamente 
favorable, con un 36.25%. 
 
Cuarto:  
En relación a los objetivos específicos, dimensión confort, se evidencia que el 




En relación a los objetivos específicos, dimensión estructura, los terapeutas 










En relación a los objetivos específicos, dimensión identidad, se evidencia que el 




En relación a los objetivos específicos, dimensión innovación, los terapeutas 




En relación a los objetivos específicos, dimensión liderazgo, se evidencia que el 




En relación a los objetivos específicos, dimensión motivación, se evidencia que el 




En relación a los objetivos específicos, dimensión recompensa, se evidencia que 










En relación a los objetivos específicos, dimensión remuneración, se evidencia que 




En relación a los objetivos específicos, dimensión toma de decisiones, se 
evidencia que el 58.75 % de los terapeutas encuestados respondieron que tiene 














































Este trabajo contiene las proposiciones que se hace a los directivos de la 
institución, enfocadas a estrategias producto de la presente investigación, con el 
objeto de mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida de sus 
empleados, ejerciendo un cambio en la Dirección. 
Primero: Que se desarrollen competencias de comunicación y participación entre 
los terapeutas del Servicio de Rehabilitación de la Clínica San Juan de Dios 
Segundo: Incentivar una participación más activa en la toma de decisiones dentro 
del área, conjuntamente con los jefes inmediatos. 
Tercero: Se debe implementar programas de capacitación y desarrollo, para 
mejorar el  desempeño de sus funciones.  Dar oportunidad y facilidad de 
capacitación en forma equitativa a los terapeutas para estar a la vanguardia de las 
innovaciones técnico-científicas. 
Cuarto: Crear esquemas de recompensas salariales para aquellos terapeutas, 
cuya productividad lo merezca. Los incentivos económicos deben estar acorde 
con los años de antigüedad y el grado de capacitación. 
Quinto: Mejorar las áreas físicas de trabajo de los terapeutas  e incrementar el 
personal de limpieza. Simplificar el trámite para realizar pedidos de 
mantenimiento. 
Sexto: Dar  libertad al personal para la planificación e implementación  de 
objetivos laborales. 
Séptimo: Dar a conocer el reglamento interno de la institución, así como el 
manual de funciones. 
Octavo: Reforzar los valores de la institución, considerando su visión y misión, a 
traves de la Pastoral de la Salud. 
Noveno: Crear estrategias para mantener y/o reforzar las relaciones 
interpersonales. 
Décimo: Continuar con las capacitaciones de liderazgo a los directivos para 
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Matriz de Consistencia 
 
Título: Clima Organizacional del Servicio de Rehabilitación. Clínica San Juan de 
Dios Lima 2018 









Objetivo general                            Variable: Clima Organizacional 
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Nivel – Diseño de 
Investigación 















Población: 80 terapeutas 
 
 




Tamaño de muestra: 20 
 












Año: 2018  
 
Monitoreo: Individual y 
directo 
 
Ámbito de aplicación: 
Servicio de rehabilitación 
de la clínica San Juan de 
Dios. Lima 
 















Frecuencias de porcentajes 





Inferencial: Excel calidad 
de atención modificada, 













Cuestionario para el estudio del clima organizacional. 
Llenar el cuestionario con bolígrafo.  
El llenado del cuestionario es personal, anónimo y confidencial. 
Tener en cuenta que se tiene una sola opción para llenar por cada uno de los 
enunciados. 
De manera obligatoria se debe de responder todos los enunciados. 
Es importante responder de manera franca y honesta ya que de esta manera se  
permitirá mejorar la gestión del servicio. 
 Leer atentamente el contenido del cuestionario. 
 Responder las opciones que se presentan con un aspa. 
1- Nunca 
















1. MI centro de labores me ofrece la   
oportunidad de hacerlo que mejor sé 
hacer. 
1 2 3 4 
 
2. Me río de bromas. 








6. Mi remuneración es adecuada en 
relación con el trabajo que realizo. 
1 2 3 4 
7.Mi jefe está disponible cuando se le 
necesita, 
1 2 3 4 
 
8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear 









9. Las cosas me salen perfectas. 1 2 3 4 
10. Conozco las tareas o funciones 
específicas que debo realizar en mi 
organización, 
1 2 3 4 
 
3. Mi jefe inmediato trata de obtener 
información antes tomar una decisión. 
1 2 3 4 
 
4. La innovación es característica de 
nuestra organización. 
1 2 3 4 
5. Mis compañeros de trabaja toman 
Iniciativas para la solución de problemas. 





11. Mi trabajo es evaluado en forma 
adecuada, 
1 2 3 4 
12. Es fácil para mis compañeros de 
trabajo que sus nuevas ideas sean 
consideradas, 
1 2 3 4 
13. Las tareas que desempeño 
corresponden a mí función. 
1 2 3 4 
14. En mi organización participo en la 










15. Estoy sonriente. 
1 2 3 4 
16. Los premios y reconocimientos son 









17. Mi Institución es flexible y se adapta 










18. La limpieza de los ambientes es 
adecuada 
1 2 3 4 
19. Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el progreso 
de mi organización. 






20. Mi contribución juega un papel 
importante en el éxito de mi organización 
de salud. 
1 2 3 4 
21. Existen incentivos laborales para que 
yo trate de hacer mejor mi trabajo. 
 
 
1 2 3 4 
22. Cometo errores. 1 2 3 4 
23. Estoy comprometido con mi 
organización de salud. 
1 2 3 4 
24. Las otras áreas o servicios me ayudan 
cuando lo necesito 
1 2 3 4 
25. En términos generales me siento 
satisfecho con mi 
ambiente de trabajo 
1 2 3 4 
26. Puedo contar con mis compañeros de 
trabajo cuando los necesito. 






27. Mi salario y beneficios son razonables. 
1 2 3 4 
28. Cuando he encontrado algo lo he 
devuelto a su dueño 
1 2 3 4 
 
29. Mi jefe inmediato se comunica 
regularmente con los 
trabajadores para recabar apreciaciones 
técnicas o 













30. Mi jefe inmediato me comunica sí 
estoy realizando bien o mal mi trabajo. 
1 2 3 4 
31. Me interesa el desarrollo de mi 
organización de salud. 
1 2 3 4 
32. He mentido. 1 2 3 4 
33. Recibo buen trato en mi 
establecimiento de salud. 
1 2 3 4 
34. Presto atención a los comunicados 
que emiten mis jefes. 






























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Escala: Todas las variables 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
             Válidos 20 100.0 
Casos     Excluidos 0 .0 
       Total 20 100.0 
Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento 
 






Fuente: Software SPSS20-IBM Corporation 
 
Nivel de Confiabilidad 
 
Valores                                                                                   Nivel de confiabilidad 
 
De 0.834                                                                                     fuerte confiabilidad 
_________________________________________________________________ 
Fuente: Software SPSS20-IBM Corporation // Hernández Sampieri 
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